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ABSTRAK 
 
 
Fauzan Nur Anshari S. A211 08 322. Analisis Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar 
(dibimbing oleh Idayanti dan Ratna Sari Dewi) 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat sejauh mana pelaksanaan 
pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di 
Makassar, untuk menganalisis sejauh mana pengaruh pelatihan terhadap peningkatan 
prestasi kerja karyawan pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar, 
sedangkan metode analisis yang digunakan adalah analisis kualitatif yang terdiri dari 
analisis deskriptif, analisis regresi linear sederhana, uji validitas dan reliabilitas, serta 
pengujian hipotesis. 
 
Berdasarkan hasil analisis koefisien regresi antara pelatihan terhadap peningkatan prestasi 
kerja karyawan maka diperoleh hasil regresi bernilai positif dan signifikan dimana dengan 
meningkatkan pelatihan maka akan berpengaruh terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan, 
berdasarkan hasil koefisien korelasi maka diperoleh nilai R = 0,773, hal ini berarti anatara pelatihan 
dan prestasi karyawan mempunyai hubungan yang simultan atau nyata. 
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ABSTRACT 
 
Fauzan Nur Anshari S. A211 08 322. Analisis Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar 
(dibimbing oleh Idayanti dan Ratna Sari Dewi) 
 
Purpose of this research is to see how far the training activity did by PT. 
Rajawali Jaya Sakti Contrindo Corporation in Makassar, to analyze the effect of the 
training to increase workers achievement at PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo 
Corporation, meanwhile analyze method that used is qualitative analyze consist of 
descriptive analizing, linear regression analizing, validity and reliable test, also 
hypothesis test. 
 
Based on the result of regression coefficient between training and increasing 
workers achievement, so that becoming positive and significant regression result in 
which if the training is increase then it will giving effects to the workers achievement, 
according to correlation coeficient result, it get R = 0,773, it means between training 
and workers achievement has real and simultaneous relation. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  vi 
KATA PENGANTAR 
 
          Puji syukur kehadirat Allah SWT Yang Maha Mendengar lagi Maha Melihat 
atas segala limpahan rahmat, taufik, serta hidayah-Nya sehingga penulis dapat 
menyelesaikan karya ilmiah dalam bentuk skripsi ini sesuai dengan waktu yang telah 
direncanakan. Shalawat dan salam semoga senantiasa tercurahkan kepada baginda 
Nabi Muhammad SAW beserta seluruh keluarga dan sahabat yang membantu 
perjuangan beliau dalam menegakkan Dinullah di muka bumi ini. 
  Rasa syukur yang tak terkira karena pada akhirnya penulis mampu 
menyelesaikan skripsi yang berjudul “Analisis Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar”. 
Penyusunan skripsi ini adalah merupakan salah satu syarat untuk memperoleh gelar 
sarjana pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. Dalam 
penulisan skripsi ini, tentunya banyak pihak yang telah memberikan bantuan baik 
moril maupun materil. Oleh karena itu penulis ingin menyampaikan ucapan terima 
kasih yang tiada hingganya kepada : 
1. Ibu Dr. Idayanti, SE., M.Si. selaku pembimbing I dan Ibu Hj. A. Ratna Sari 
Dewi, SE., M.Si. selaku pembimbing II yang telah banyak mamberikan 
bimbingan, nasehat dan arahan kepada penulis. 
2. Bapak Prof. Dr. H. Muhammad Ali, SE., MS. selaku Dekan Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin beserta para dosen dan seluruh 
  vii 
karyawan/staf pegawai atas bantuan yang diberikan selama penulis mengikuti 
studi. 
3. Bapak Dr. Muhammad Yunus Amar, SE., MT. selaku Ketua Jurusan 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin atas arahan 
dan dukungannya. 
4. Bapak pimpinan PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo Makassar beserta 
karyawan / karyawati dan staf yang telah banyak membantu dan memberikan 
informasi dan data-data yang diperlukan penulis dalam 
penyusunan skripsi ini. 
5. Secara khusus penulis ingin mengucapkan terima kasih kepada Abahku yang 
penulis banggakan dan Ummiku tercinta serta adik-adikku yang telah banyak 
memberikan dukungan dan pengorbanan baik secara moril maupun materil 
sehingga penulis dapat menyelesaikan studi dengan baik. 
6. Ucapan terima kasih kepada orang-orang terdekat saya. yang telah banyak 
memberikan do’a, waktu, perhatian serta dukungan yang sangat berarti bagi 
penulis dalam penyelesaian skripsi ini. 
7. Ucapan terima kasih penulis kepada semua sahabat dan teman-teman serta 
kerabat yang telah banyak memberikan bantuan, dorongan, masukan  
serta motivasi sehingga skripsi ini dapat terselesasikan. 
  viii 
  Penulis menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari kesempurnaan, maka 
saran dan kritik yang konstruktif dari semua pihak tentu sangat diharapkan demi 
penyempurnaan selanjutnya. 
  Akhirnya hanya kepada Allah SWT kita kembalikan semua urusan dan 
semoga skripsi ini dapat bermanfaat bagi semua pihak, khususnya bagi penulis dan 
para pembaca pada umumnya, serta menjadi amal jariyah bagi semus pihak, semoga 
Allah SWT meridhoi dan dicatat sebagai ibadah disisi-Nya, amin. 
 
Makassar, 3 Mei 2012 
     
Penulis, 
 
Fauzan Nur Anshari S. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ix 
DAFTAR ISI 
Halaman 
 
HALAMAN JUDUL  ......................................................................................  i 
HALAMAN PENGESAHAN  ........................................................................  ii 
ABSTRAK .......................................................................................................  iv 
ABSTRACT ..................................................................................................... v 
KATA PENGANTAR  ....................................................................................  vi 
DAFTAR ISI  ...................................................................................................  ix 
DAFTAR TABEL  ...........................................................................................  xi 
DAFTAR SKEMA  ..........................................................................................  xii 
BAB  I   PENDAHULUAN  ............................................................................  1 
1.1. Latar Belakang Masalah .....................................................................  1 
1.2. Rumusan Masalah  ..............................................................................  4 
1.3. Tujuan Penelitian ................................................................................  4 
1.4. Manfaat Penelitian  .............................................................................  4 
1.5. Sistematika Penulisan  ........................................................................  5 
BAB II   TINJAUAN PUSTAKA .............................................................  6 
2.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia ..................................  6 
2.2. Pengertian Pelatihan ............................................................................  12 
2.3. Manfaat Pelatihan ...............................................................................  14 
2.4. Jenis-jenis Pelatihan ............................................................................  19 
2.5. Tehnik-Tehnik Pelatihan .....................................................................  22 
2.6. Pengertian Prestasi Kerja Karyawan ...................................................  25 
2.7. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja ............................  27 
2.8. Kerangka Pikir  ...................................................................................  30 
2.9. Hipotesis  ............................................................................................  31 
 
  x 
BAB III METODE PENELITIAN  ...........................................................  32 
              3.1. Daerah dan Waktu Penelitian  ...............................................  32 
              3.2. Populasi dan Sampel  ............................................................  32 
              3.3. Metode Pengumpulan Data  ..................................................  33 
              3.4. Jenis dan Sumber Data  .........................................................  33 
3.5. Definisi Variabel .................................................................................  34 
3.6. Metode Analisis ..................................................................................  35 
BAB IV GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  ...................................  38 
 4.1. Sejarah Singkat Perusahaan  .......................................................  38 
 4.2. Struktur Organisasi .....................................................................  39 
              4.3. Uraian Tugas   .......................................................................  41 
 4.4. Kegiatan Usaha/Bisnis ................................................................ 46 
 4.5. Bentuk-Bentuk Pelatihan ............................................................ 46 
BAB V  HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN  ...............................     47 
5.1.  Karakteristik Responden  .......................................................... .   47 
5.2.  Deskripsi Variabel Penelitian  ...................................................  51 
5.3.  Uji Validitas dan Reliabilitas  ....................................................  55 
5.4.  Hasil Analisis Regresi Mengenai Pelatihan Terhadap Prestasi  
        Kerja Karyawan  ........................................................................  58 
5.5.  Pengujian Hipotesis ...................................................................  59 
BAB VI PENUTUP ...................................................................................  61 
              6.1. Simpulan  ..............................................................................  61  
              6.2. Saran-saran  ...........................................................................  61 
DAFTAR PUSTAKA  ...............................................................................  62 
LAMPIRAN 
  xi 
DAFTAR TABEL 
                    Halaman 
TABEL I  PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN  
  RESPONDEN MENURUT JENIS KELAMIN ............................ 48 
 
TABEL II PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN  
RESPONDEN MENURUT UMUR .............................................. 49 
 
TABEL  III PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN  
RESPONDEN MENURUT TINGKAT PENDIDIKAN .............. 50 
 
TABEL  IV PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN  
RESPONDEN MENURUT LAMA BEKERJA ........................... 51 
 
TABEL V DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN MENGENAI  
VARIABEL PENDIDIKAN ......................................................... 52 
 
TABEL VI DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN MENGENAI 
VARIABEL PRESTASI KERJA KARYAWAN ......................... 54 
 
TABEL VII HASIL UJI VALIDITAS DENGAN CORRELATION  
BYVARIATE ……………………………………………………. 56 
 
TABEL VIII HASIL UJI RELIABILITAS DENGAN CRONBACH’S  
ALPHA …………………………………………………………… 57 
 
TABEL IX  HASIL OLAHAN DATA REGRESI ANTARA PELATIHAN  
DENGAN PRESTASI KERJA KARYAWAN ....................................... 58 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  xii 
 
DAFTAR SKEMA  
Halaman 
 
Gambar 2.1   Kerangka Pikir ............................................................................  30 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo 
                    di Makassar ..................................................................................  40 
 
 
 
 
 
 
 
 
  1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1  Latar Belakang Masalah 
Di era globalisasi saat ini, berhasil atau gagalnya pelaksanaan fungsi-fungsi 
sumber daya manusia dalam perusahaan sangat bergantung pada sejauh mana kualitas 
sumber daya manusianya. Sehingga demikian betapa penting dan strategisnya 
pengembangan dan peningkatan kualitas sumber daya manusia dalam perubahaan 
yang terus berkembang. Sumber daya manusia yang berkualitas akan perusahaan 
sangat menentukan maju mundurnya perusahaan di masa mendatang. 
Mengingat pentingnya peran sumber daya manusia dalam perusahaan agar 
tetap dapat eksis dalam iklim persaingan bebas tanpa batas, maka peran manajemen 
tidak lagi hanya menjadi tanggung jawab para karyawan, akan tetapi merupakan 
tanggung jawab pimpinan perusahaan. Pengelolaan manajemen sumber daya manusia 
tentu saja harus dilaksanakan oleh pemimpin yang professional. 
Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai pengelolaan dan 
pendayagunaan sumber daya yang ada pada karyawan. Seorang pimpinan 
pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal didalam 
dunia bisnis untuk mencapai tujuan perusahaan dan pengembangan individu yang ada 
dalam perusahaan itu secara terpadu. Selain itu manajemen sumber daya manusia 
juga memberikan penekanan pada kepentingan strategi dan proses, demi 
kelangsungan aktivitas perusahaan secara terus menerus. 
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Karyawan adalah kekayaan (asset) utama perusahaan, sehingga harus 
dipelihara dengan baik. Manajemen sumber daya manusia menggunakan pendekatan 
modern dan kajiannya secara makro. Faktor yang menjadi perhatian dalam 
manajemen sumber daya manusia adalah manusianya itu sendiri. Saat ini sangat 
disadari bahwa sumber daya manusia merupakan masalah perusahaan yang sangat 
penting, karena dengan sumber daya manusia menyebabkan sumber daya yang lain 
dalam perusahaan dapat berfungsi. Sumber daya manusia dapat menciptakan efisiensi 
dan efektivitas. Melalui sumber daya manusia yang mengharuskan manajer atau 
pimpinan dapat menemukan cara terbaik dalam mendayagunakan orang-orang yang 
ada dalam lingkungan perusahaannya agar tujuan-tujuan yang diinginkan dapat 
tercapai. 
Salah satu upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan adalah dengan melakukan pelatihan. Pelatihan merupakan wahana untuk 
membangun sumber daya manusia menuju era globalisasi yang penuh dengan 
tantangan, untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar system 
pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktik daripada teori, sehingga dapat meningkatkan kinerja saat ini 
dan kinerja di masa mendatang. 
Untuk mendapatkan karyawan yang mempunyai pengetahuan dan skill yang 
luas, maka pimpinan perusahaan PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo yang bergerak 
dibidang general kontraktor,  perlu melakukan pelatihan mengingat bahwa kegiatan 
usahanya berhubungan langsung dengan masalah sumber daya manusia. 
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Pelatihan ini sangat penting diadakan dalam perusahaan karena dirancang 
untuk karyawan dalam membenahi kelemahan kinerja mereka, memperoleh sikap, 
kemampuan, keahlian, pengetahuan, pengalaman dan perilaku yang spesifik yang 
berhubungan dengan pekerjaan, sehingga dengan adanya pengetahuan yang dimiliki 
tersebut secara langsung karyawan dapat menunaikan aktivitas atau pekerjaan 
tertentu, yang nantinya akan berdampak pada produktivitas kerja yang dicapai oleh 
karyawan. 
Bentuk pelatihan yang selama ini diterapkan oleh PT. Rajawali Jaya Sakti 
Contrindo di Makassar adalah on the job training dan off the job training yakni 
belajar sambil praktek dengan maksud memberikan pengetahuan kepada karyawan, 
serta bentuk pelatihan lainnya yang diberikan. Hal ini yang mendasari perusahaan 
untuk membutuhkan sejumlah tenaga kerja yang kualified dan berkemampuan dalam 
menangani pekerjaan. Dimana fenomena yang dihadapi oleh perusahaan saat ini 
adalah pelatihan yang dilakukan oleh PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar 
belum dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan. Salah satu faktor penyebabnya 
adalah pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan belum sesuai dengan kebutuhan 
karyawan. 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan maka penulis 
meneliti dan mengkaji secara seksama dengan melakukan pendekatan terhadap 
perusahaan dengan memilih judul : " Analisis Pengaruh Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar ". 
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1.2 Rumusan Masalah  
Mengacu pada latar belakang yang telah dikemukakan, maka pokok 
permasalahan yang dijumpai dalam perusahaan selama penulis melakukan penelitian 
adalah :  
" Apakah pelatihan mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada     
PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar ". 
1.3  Tujuan Penelitian 
Tujuan utama penulis melakukan penelitian dengan memilih topik sebagai 
berikut : 
1) Untuk melihat sejauh mana pelaksanaan pelatihan yang dilakukan oleh 
perusahaan PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar 
2) Untuk menganalisis sejauh mana pengaruh pelatihan terhadap peningkatan 
prestasi kerja karyawan pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar  
1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian yang dikemukakan adalah : 
1) Sebagai bahan masukan bagi pihak perusahaan dalam memilih metode atau cara 
yang dilakukan dalam mengadakan pelatihan sehingga dapat bermanfaat bagi 
perkembangan perusahaan 
2) Sebagai bahan perbandingan bagi penulis dalam membandingkan teori-teori yang 
telah diperoleh dengan praktek yang terjadi di perusahaan yang berkenaan dengan 
pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan. 
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1.5 Sistematika Penulisan 
Skripsi  ini  akan diuraikan dalam  enam  bab yang dapat diuraikan sebagai 
berikut : 
Bab pertama  pendahuluan  yang  berisikan latar belakang  masalah, rumusan 
masalah,  tujuan penelitian, manfaat penelitian, sistematika penulisan. 
Bab kedua tinjauan pustaka yang berisikan pengertian pengertian manajemen 
sumber daya manusia, pengertian pelatihan, manfaat pelatihan, jenis-jenis pelatihan, 
prinsip-prinsip pelatihan, teknik-teknik pelatihan, pengertian prestasi kerja karyawan, 
kerangka pikir, hipotesis. 
Bab ketiga metode penelitian yang meliputi daerah dan waktu penelitian, 
metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, definisi variabel, metode analisis. 
Bab keempat gambaran umum perusahaan yang berisikan sejarah berdirinya 
perusahaan, struktur organisasi perusahaan, serta uraian dan pembagian tugas  
masing-masing bagian dalam perusahaan. 
Bab kelima merupakan analisis dan pembahasan yang berisikan karakteristik 
responden, deskripsi variabel penelitian, uji validitas dan reliabilitas, hasil analisis 
regresi mengenai pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Bab  keenam merupakan bab penutup yang  berisikan kesimpulan dan saran-
saran. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA  
2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia   
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam 
organisasi, meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. Secara umum, sumber-
daya yang terdapat dalam suatu organisasi dapat dikelompokkan atas                         
dua macam, yakni (1) sumber daya manusia (human resources), dan                                          
(2) sumber daya non-manusia (non-human resources). Yang termasuk dalam 
kelompok sumber daya non-manusia ini antara lain modal, mesin, teknologi, bahan-
bahan (material) dan lain-lain. 
Untuk merencanakan, mengelola dan mengendalikan sumber daya manusia 
dibutuhkan suatu alat manajerial yang disebut manajemen sumber daya manusia. 
Manajemen sumber daya manusia dapat dipahami sebagai suatu proses dalam 
organisasi serta dapat pula diartikan sebagai suatu kebijakan. 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari 
organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari 
pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu 
membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 
mengelolahnya. 
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Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan implementasi 
sistem perencanaan, penyusunan pegawai. Pengembangan pegawai, pengelolaan 
karir, evaluasi kinerja, kompensasi pegawai, dan hubungan ketenaga kerjaan yang 
baik. Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktik 
manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber daya manusianya orang-
orang yang bekerja bagi organisasi. Manajemen sumber daya manusia terdiri atas 
serangkaian keputusan yang terintegrasi. Manajemen sumber daya manusia 
merupakan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya manusia di dalam 
organisasi dapat digunakan secara efektif guna mencapai berbagai tujuan. 
Konsekuensinya, manajer-manajer di semua lapisan harus menaruh perhatian pada 
pengelolaan sumber daya manusia. Ide pencapaian berbagai tujuan (objectives) 
merupakan hal utama dari setiap bentuk manajemen. Jikalau tujuan tidak dicapai 
secara berkesinambungan, maka keberadaan organisasi akan berakhir. Nilai sumber 
daya manusia sebuah organisasi acapkali terbukti takkala organisasi sering lebih 
tinggi daripada seluruh nilai aktiva fisik dan keuangan. Perbedaan ini sering disebut 
muhibah (goodwill) sebagian merefleksikan nilai sumber daya manusia sebuah 
organisasi. 
Berikut ini akan dikemukakan definisi manajemen sumber daya mansusia 
dikemukakan oleh Rivai (2009 : 1) mengemukakan bahwa : ”Manajemen sumber 
daya manusia adalah salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi  segi-
segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian.” 
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Ruky (2006 : 15) mengemukakan bahwa :  
”Manajemen sumber daya manusia adalah penerapan manajemen secara tepat 
dan efektif dalam proses akuisisi, pendayagunaan, pengembangan, dan 
pemeliharaan personel yang dimiliki oleh sebuah organisasi secara efektif 
untuk mencapai tingkat pendayagunaan sumber daya manusia yang optimal 
oleh organisasi tersebut dalam mencapai tujuan.” 
 
Sofyandi (2008 : 6) mengemukakan bahwa : 
”Manajemen sumber daya manusia adalah suatu strategi dalam menerapkan 
fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, leading, and 
controlling, dalam setiap aktivitas/fungsi organisasi sumber daya manusia 
mulai dari proses penarikan, seleksi, pelatihan dan pengembangan, 
penempatan yang meliputi promosi, demosi dan transfer, penilaian kinerja, 
pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan 
kerja, yang ditujukan bagi peningkatan kontribusi produktif dari sumber 
daya manusia organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih 
efektif dan efisien.” 
 
Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan pula sebagai suatu 
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya manusia yang ada pada individu 
(pegawai). Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal 
di dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu 
pegawai. 
Berdasarkan definisi tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa manajemen 
sumber daya manusia adalah aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya 
manusia dalam organisasi dapat didayagunakan secara efektif dan efisien untuk 
mencapai tujuan. 
Apapun yang dirumuskan dan ditetapkan dibidang sumber daya manusia dan 
langkah-langkah apa pun yang diambil dalam manajemen sumber daya manusia itu, 
kesemuanya harus berkaitan dengan pencapaian berbagai jenis tujuan yang telah 
  9 
ditetapkan untuk dicapai. Pada dasarnya berbagai tujuan tersebut dikategorikan pada 
empat jenis menurut Sedarmayanti (2001 : 35) yaitu : 
1. Tujuan masyarakat sebagai keseluruhan. 
Dalam bidang apapun suatu organisasi bergerak, dalam arti yang sebenar-
benarnya ia menghasilkan sesuatu ”produk” atau ”jasa” bagi kelompok-kelompok 
tertentu di masyarakat. Artinya ”produk” tersebut baik berupa barang atau jasa, 
harus diinterpretasikan dalam arti luas dan tidak terbatas pada pengertian klasik, 
yaitu dalam arti barang atau jasa yang hanya dihasilkan oleh organisasi-organisasi 
yang bergerak di bidang keniagaan saja. 
Dengan interpretasi yang demikian jelas terlihat bahwa tidak ada satu pun 
organisasi yang dapat mempertahankan eksistensinya dan melestarikan 
keberadaannya tanpa mengkaitkan tujuan organisasi dengan tujuan masyarakat 
luas. Sudah barang tentu perhatian utama ditujukan kepada mereka yang menjadi 
”clientele groups” dari organisasi yang bersangkutan. Artinya, tidak ada 
organisasi yang bisa mempertahankan dan melanjutkan eksistensinya dalam 
keadaan terisolasi dan tanpa konteks. Berarti manajemen setiap organisasi harus 
memiliki kepekaan terhadap tuntutan sosial yang ditujukan kepada organisasi 
yang bersangkutan.  
2. Tujuan organisasi yang bersangkutan. 
Manajemen sumber daya manusia yang baik ditujukan kepada peningkatan 
kontribusi yang dapat diberikan oleh para pekerja dalam organisasi ke arah 
tercapainya tujuan organisasi. Tidak menjadi sosial tujuan organisasional apa 
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yang ingin dicapai. Dibentuknya satuan organisasi yang mengelola sumber daya 
manusia dimaksudkan bukan sebagai tujuan, akan tetapi sebagai alat untuk 
meningkatkan efisiensi, efektivitas dan produktivitas kerja organisasi sebagai 
keseluruhan. 
Kenyataan ini semakin jelas terlihat apabila diingat bahwa satuan kerja yang 
mengelola sumber daya manusia melakukan tugas-tugas penunjang, bukan 
melakukan tugas pokok. Artinya, memang benar bahwa satuan kerja tersebut, 
dengan nomenklatur apapun ia dikenal seperti bagian kepegawaian atau istilah 
lain yang sejenis, juga mempunyai tujuan-tujuan tertentu yang diusahakan 
terwujud melalui berbagai langkah yang ditempuh dalam menyelenggarakan 
fungsinya. Akan tetapi tujuan-tujuan departemental atau inkremental tersebut 
harus dalam kerangka pemikiran utama yaitu mendukung berbagai kegiatan 
pokok yang harus dilakukan oleh organisasi demi pencapaian berbagai tujuan dan 
sasarannya. 
3. Tujuan fungsional dalam arti tujuan manajemen sumber daya manusia dalam 
suatu organisasi. 
Telah umum diketahui bahwa struktur suatu organisasi menggambarkan dua jenis 
kegiatan, yaitu kegiatan pokok dan kegiatan penunjang. Yang dimaksud dengan 
kegiatan pokok adalah seluruh usaha yang dilakukan yang berkaitan langsung 
dengan tujuan dan berbagai sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi yang 
bersangkutan. Bagi suatu organisasi niaga, misalnya berbagai kegiatan pokok 
menyangkut produksi, pemasaran dan penjualan melalui mana perusahaan 
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memperoleh keuntungan sebagai pencerminan dari kemampuan organisasi 
menghasilkan produk tertentu, baik dalam bentuk barang maupun jasa yang 
dibutuhkan oleh sekelompok tertentu di masyarakat yang menjadi konsumen atau 
pelanggannya. Sebaliknya yang dimaksud dengan kegiatan penunjang adalah 
keseluruhan upaya yang dibuat oleh satuan-satuan kerja tertentu yang meskipun 
tidak terlibat langsung dalam usaha pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 
organisasi, tetapi memberikan dukungan kuat ke arah keberhasilan 
penyelenggaraan tugas pokok. 
4. Tujuan pribadi para anggota organisasi. 
Manusia modern dewasa ini tidak lagi memiliki kemampuan memuaskan semua 
jenis kebutuhannya yang semakin beraneka ragam tanpa menggunakan berbagai 
jalur organisasional. Aneka ragam tujuan pribadi tersebut berangkat dari hakikat 
manusia sebagai makhluk yang multi faset, antara lain sebagai mahluk politik, 
insan ekonomi dan mahkluk sosial di samping sebagai individu dengan jati diri 
yang khas. Misalnya mudah untuk menduga bahwa seseorang menjadi anggota 
suatu organisasi politik tertentu karena ia mempunyai keyakinan bahwa tujuan 
dan aspirasi politiknya akan tercapai dan tersalurkan dengan menjadi anggota 
organisasi politik tersebut. 
Bekerja bagi suatu organisasi dengan memperoleh imbalan juga biasanya 
didasarkan keyakinan bahwa dengan bekerja pada organisasi atau perusahaan itu 
seseorang akan dapat memuaskan berbagai kebutuhannya, tidak hanya di bidang 
materiel, seperti sandang, pangan, papan dan kebutuhan kebendaan lainnya, akan 
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tetapi juga berbagai kebutuhan lainnya yang bersifat sosial, prestise, kebutuhan 
psikologis dan intelektual. 
 
2.2 Pengertian Pelatihan 
Masalah pelatihan dalam suatu perusahaan berpengaruh dalam peningkatan 
produktivitas pegawai, sebab dengan adanya pelatihan maka akan dapat memberikan 
keterampilan manajerial kepada pegawai yang terlibat langsung dalam menangani 
pekerjaan yang dikerjakan oleh pegawai. 
Dalam menangani pelatihan maka dapat dibagi menjadi dua bagian yakni 
pada saat pekerjaan yang ditangani dan berkaitan dengan keahlian, pengetahuan dan 
skill. Selain itu kemampuan yang memiliki keahlian dengan skill yang berbeda. 
Istilah pelatihan disamakan dengan pengembangan, di mana istilah pelatihan 
ini diarahkan untuk dapat melakukan pengembangan sumber daya manusia yang 
menuju kepada perbaikan kinerja. Jadi dapat dikatakan bahwa istilah pelatihan lebih 
diarahkan untuk dapat meningkatkan kinerja kerja pegawai yang dicapai oleh masing-
masing pegawai. 
Sofyandi (2008 : 113) mengemukakan bahwa : 
“Pelatihan adalah suatu  usaha untuk meningkatkan pengetahuan dan 
kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya lebih efektif dan 
efisien. Program pelatihan adalah serangkaian program yang dirancang 
untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan pegawai dalam 
hubungannya dengan pekerjaan.” 
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Dari pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan 
suatu program yang diharapkan dapat memberikan rangsangan atau stimulus kepada 
seseorang untuk dapat meningkatkan kemampuan dalam pekerjaan tertentu dan 
memperoleh pengetahuan umum dan pemahaman terhadap keseluruhan lingkungan 
kerja dan organisasi. 
Sutrisno (2009 : 109) mengemukakan bahwa : ”Pelatihan kerja dimaksudkan 
untuk melengkapi pegawai dengan keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk 
menggunakan peralatan kerja. Untuk itu latihan kerja diperlukan bukan saja sebagai 
pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar pengetahuan.” 
Dari definisi tersebut di atas maka dapat disimpulkan bahwa dengan latihan 
berarti para pegawai belajar untuk mengerjakan sesuatu dengan benar-benar dan 
tepat, serta dapat memperkecil atau meninggalkan kesalahan-kesalahan yang pernah 
dilakukan. 
Menurut Kaswan (2012 : 96) mengemukakan bahwa : ”Pelatihan secara 
khusus berfokus pada memberi keterampilan khusus atau membantu karyawan 
memperbaiki kekurangannya dalam kinerja”.  
Yuniarsih (2008 : 134) mengemukakan bahwa : ”Pelatihan merupakan salah 
satu faktor dalam pengembangan sumber daya manusia. Pelatihan tidak saja 
menambah pengetahuan pegawai, tetapi juga meningkatkan keterampilan yang 
mengakibatkan peningkatan produktivitas kerja.” 
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Aktivitas yang penting dari semua pegawai adalah masalah pelatihan, sebab 
dengan adanya pelatihan maka sumber daya manusia akan memperoleh nilai tambah 
dan bahkan dapat lebih produktif dalam menangani pekerjaan, sehingga dalam 
melakukan pelatihan maka perlunya diterapkan program pelatihan, sebab dengan 
program pelatihan yang memadai maka akan dapat mempengaruhi kegiatan pelatihan 
pegawai dalam suatu perusahaan. 
Pentingnya program pelatihan dalam penyusunan pelatihan harus                   
lebih ditekankan pada efisiensi dan efektivitas program pelatihan yang dilakukan. 
Jadi dapat dikatakan bahwa pelatihan dapat mengurangi dampak negatif dan selain itu 
maka perusahaan dirancang untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai dan dapat 
memberikan umpan balik antara pegawai dengan pimpinan perusahaan dalam 
penanganan pekerjaan. 
 
2.3 Manfaat Pelatihan 
Banyak contoh menunjukkan bagaimana pelatihan dapat memberi kontribusi 
terhadap daya kompetisi perusahaan. Daya kompetisi merupakan kemampuan 
perusahaan mempertahankan memperoleh pangsa pasar dalam industri. Beberapa 
perusahaan memiliki praktik pelatihan yang membantu memperoleh keunggulan 
bersaing di pasar. Yaitu praktik pelatihan yang membantu menumbuhkan bisnis dan 
meningkatkan pelayanan pelanggan dengan memberi pengetahuan dan keterampilan 
kepada karyawan agar berhasil. Selain itu, globalisasi, teknologi baru, memperoleh 
pengetahuan karyawan, mempertahankan karyawan dan pertumbuhan merupakan 
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beberapa isu yang mempengaruhi perusahaan dan telah mengubah peranan pelatihan 
untuk membantu keberhasilan bisnis.  
Setiap aktivitas pasti memiliki arah yang dituju, baik jangka pendek maupun 
jangka panjang. Arah yang dituju merupakan rencana yang dinyatakan sebagai hasil 
yang harus dicapai. Manfaat dan dampak yang diharapkan dari pelatihan harus 
dirumuskan dengan jelas, tidak mengabaikan kesanggupan dan kemampuan 
perusahaan. 
Menurut  Sastrohadiwiryo (2002 : 212) : 
Manfaat dan dampak yang yang diharapkan dari penyelenggaraan 
pendidikan dan pelatihan bagi suatu perusahaan meliputi peningkatan 
keahlian kerja ; pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran serta 
perpindahan tenaga kerja ; pengurangan timbulnya kecelakaan tenaga 
dalam bekerja, kerusakan dan peningkatan pemeliharaan terhadap alat-
alat  kerja ; peningkatan produktivitas kerja ; peningkatan kecakapan 
kerja ; serta peningkatan rasa tanggung jawab. 
 
Untuk lebih jelasnya, manfaat dan dampak dari pelatihan karyawan tersebut,   
akan diuraikan secara singkat berikut ini : 
1) Peningkatan Keahlian Kerja 
Para karyawan yang telah bekerja pada perusahaan memiliki tingkat keahlian 
yang beraneka ragam. Ada yang memiliki tingkat keahlian hampir memenuhi 
kualifikasi yang diharapkan perusahaan, ada pula yang memiliki keahlian pada 
tingkat di bawah sadar. Dengan adanya pelatihan, para karyawan dapat mening-
katkan keahlian dalam tugas dan pekerjaannya.  
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Peningkatan keahlian para karyawan, sebenarnya tidak hanya merupakan 
keinginan perusahaan saja. Karyawan pun  memiliki motivasi untuk meningkatkan  
kualitas (keahliannya) dalam bekerja dan produktivitasnya, sekaligus harapan 
memperoleh kompensasi tinggi yang seimbang dengan pengorbanan dalam 
menyelesaikan tugas dan pekerjaannya. 
2) Pengurangan Keterlambatan Kerja, Kemangkiran Serta Perpindahan 
Tenaga Kerja 
Berbagai alasan seringkali muncul dari tenaga kerja atas tindakan yang 
mereka lakukan, meskipun seringkali alasan tersebut tidak masuk akal. Hal ini terjadi 
apabila manajemen memberikan peringatan atas tindakan yang mereka lakukan, baik 
karena keterlambatan masuk kerja, sering mangkir maupun keinginan untuk pindah 
pada pekerjaan lain.  
Apabila timbul hal-hal seperti itu, manajemen pada seluruh hierarki 
perusahaan, khususnya manajemen tenaga kerja harus memprioritaskan karyawan 
yang bersangkutan untuk mengikuti pelatihan. Dengan begitu diharapkan karyawan 
yang bersangkutan dapat mengurangi  tindakan-tindakan negatif. Salah satu yang 
diharapkan dalam jangka pendek adalah  kemungkinan timbulnya semangat dan 
kegairahan kerja pada karyawan. 
3) Pengurangan Timbulnya Kecelakaan Dalam Bekerja, Kerusakan Dan  
      Peningkatan Pemeliharaan Terhadap Alat-Alat Kerja. 
Timbulnya kecelakaan bekerja biasanya sebagai akibat atas kelalaian 
karyawan atau perusahaan. Adapun kerusakan-kerusakan yang timbul, misalnya 
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kerusakan mesin atau kerusakan produk yang tidak diharapkan oleh perusahaan 
maupun karyawan. Namun, tidak mudah menghindari kemungkinan timbulnya resiko 
kecelakaan dan kerusakan. Apabila sering timbul hal-hal tersebut,  tindakan yang 
paling tepat  dan harus dilakukan manajemen perusahaan, khususnya manajemen 
tenaga kerja adalah menyelenggarakan pelatihan. Penyelenggaraan pelatihan 
dimaksudkan agar pemeliharaan terhadap alat-alat kerja dapat ditingkatkan yang pada 
gilirannya dapat mengurangi timbulnya kecelakaan bekerja, kerusakan dan pening-
katan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja. 
4) Peningkatan Produktivitas Kerja 
Tujuan setiap perusahaan adalah memperoleh tingkat produkivitas tinggi dan 
setiap proses mengalami peningkatan sesuai dengan yang diharapkan. Untuk 
memperoleh tingkat produktivitas tinggi harus ditunjang beberapa faktor dalam 
perusahaan. Salah satunya adalah kondisi kerja  para karyawan kerja. Apabila 
karyawan tidak memiliki gairah dan semangat bekerja, tentu  produktivitas kerja-
nyapun akan rendah bahkan merosot. Sebaliknya,  karyawan yang memiliki semangat 
dan kegairahan kerja tinggi, keluaran kerjanya (produktivitas kerjanya) akan tinggi 
pula. Agar produktivitas kerja karyawan meningkat, salah satu cara yang harus 
ditempuh manajemen tenaga kerja  adalah menyelenggarakan pelatihan bagi para 
karyawannya. 
5) Peningkatan Kecakapan Kerja 
Perkembangan teknologi dan komputerisasi yang makin maju, menuntut para 
karyawan mampu menggunakannya. Untuk itu, karyawan dituntut mengembangkan 
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kemampuan dan kecakapan kerja. Tanpa usaha itu, sia-sialah kemajuan teknologi dan 
komputerisasi. Sebenarnya banyak cara mengembangkan karyawan, khususnya untuk 
meningkatkan kecakapan kerja mereka. Salah satu metode yang dipandang efektif 
dalam meningkatkan kecakapan kerja adalah melalui penyelenggaraan  pelatihan. 
Pelatihan tidak hanya mempelajari materi praktis saja, tetapi juga materi dan kajian 
teoritis terhadap segala jenis pekerjaan. Dengan demikian, ini memungkinkan 
pembahasan terhadap segala kesulitan yang pernah mereka temukan dan akan 
dihadapi pada saat bekerja. 
6) Peningkatan Rasa Tanggung Jawab 
Masing-masing karyawan sebenarnya memiliki tanggung jawab, hanya 
tingkatan dan urgensinya berbeda-beda, tergantung pada beban tugas dan pekerjaan 
yang diserahkan kepadanya. Yang dimaksudkan tanggung jawab adalah kewajiban 
seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan yang telah diserahkan kepadanya 
dengan sebaik-baiknya sesuai dengan kemampuan masing-masing. Makin tinggi 
tingkat hierarki perusahaan, makin besar tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Sebaliknya, makin rendah tingkatan pada hirarki perusahaan, makin kecil tanggung  
jawab  yang diberikan kepadanya. 
Pendelegasian wewenang dan tanggung jawab manajemen kepada 
bawahannya, menuntut agar bawahan pada suatu saat mampu mempertimbang-
kannya.  Agar  pendelegasian wewenang dan pemberian tanggung jawab dapat 
dipertanggungjawabkan, perlu pemupukan rasa tanggung jawab para karyawan pada 
masing-masing tingkatan sesuai kemampuan. Salah satu metode untuk meningkatkan 
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rasa tanggung jawab para karyawan dari berbagai macam tingkatan adalah melalui 
penyelenggaraan pelatihan.  
Pentingnya pelatihan seperti  diuraikan  di atas,  bukanlah semata-mata bagi  
karyawan  atau  pegawai  yang  bersangkutan tetapi  juga  keuntungan bagi 
organisasi. Karena dengan meningkatnya kemampuan atau keterampilan para 
karyawan. Produktivitas kerja para karyawan meningkat, berarti organisasi yang 
bersangkutan akan memperoleh keuntungan.   
 
2.4 Jenis-Jenis Pelatihan  
Pelatihan adalah suatu proses di mana orang-orang mencapai kemampuan 
tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, proses ini 
terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit 
maupun luas. Secara terbatas, pelatihan menyediakan para karyawan dengan 
pengetahuan yang spesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan 
dalam pekerjaan mereka saat ini.  
Menurut Mathis dan John H. Jackson (2006 : 8) jenis-jenis pelatihan dapat 
dibagi menjadi 2 yaitu : 
1. Pelatihan Internal 
2. Pelatihan Eksternal. 
Untuk lebih jelasnya akan diuraikan satu persatu definisi tersebut di atas 
sebagai berikut : 
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1. Pelatihan Internal 
Pelatihan di lokasi  kerja cenderung dipandang sebagai hal yang sangat 
aplikatif untuk pekerjaan, menghemat biaya untuk mengirim karyawan untuk 
pelatihan, dan terkadang dapat terhindar dari biaya untuk pelatihan dari luar. 
Meskipun demikian, para peserta pelatihan yang belajar sambil bekerja dapat 
menimbulkan biaya dalam bentuk kehilangan pelanggan dan rusaknya peralatan, dan 
mereka bisa menjadi frustasi bila keadaan tidak kunjung membaik. 
Sering kali, pelatihan teknis dilaksanakan di dalam organisasi. Pelatihan 
teknis biasanya bersifat keterampilan, misalnya, pelatihan untuk menjalankan mesin-
mesin yang dikendalikan secara pasti oleh komputer. Sehubungan dengan perubahan 
yang cepat di dalam teknologi, pembangunan dan pembaruan dari keterampilan 
teknis juga diamankan oleh peraturan negara bagian di wilayah di aman ada 
penerapan kesehatan dan keselamatan kerja (Occupational Safety and Health 
Administration – OSHA). Perlindungan Lingkungan Hidup (The Environ mental 
Protection Agency-EPA) dan badan-badan lainnya yang memiliki peraturan tertentu.  
Suatu sumber pelatihan internal yang berkembang adalah pelatihan informal 
di mana terjadi secara internal mellui interaksi dan umpan balik di antara karyawan. 
Suatu penelitian menemukan bahwa 70 % dari karyawan mengethui pekerjaan 
mereka dengan belajar secara informasi dari karyawan lain, bukan dari program 
pelatihan formal. Beberapa faktor mencatat jumlah pembelanjaan informal yaitu : 
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a) Ada karyawan yang bekerja dalam tim dan pada proyek dengan yang lainnya, 
mereka bertanya menerima penjelasan, dan membagi informasi dengan sesama 
karyawan.  
b) Daripada bergantung pada pengusaha untuk melatih mereka menerima 
kemampuan mereka saat ini, para karyawan meminta bantuan dari karyawan lain 
yang memiliki pengetahuan atau keahlian.  
c) Pembelanjaan informal terjadi di antara karyawan yang berusaha menemukan 
tujuan organisasi dan batas waktu. Bagimanapun, permasalahan informasi 
termasuk kenyataan bahwa beberapa palatihan dilakukan dengan rekan kerja 
karyawan mungkin tidak akurat dan kehilangan perincian yang penting. 
2. Pelatihan Eksternal 
Pelatihan eksternal muncul karena beberapa alasan : 
a) Adalah lebih murah bagi pengusaha untuk menggunakan petihan dari luar untuk 
menyelenggarakan pelatihan di tempat di mana saran pelatihan internal terbatas. 
b) Mungkin waktunya tidak memadai untuk persiapan pengadaan materi pelatihan 
internal 
c) Staf sumber daya manusia mungkin tidak memiliki tingkat keahlian yang 
dibutuhkan untuk materi di mana pelatihan diperlukan 
d) Ada bebarapa keuntungan di mana para karawan berinteraksi dengan para 
manajer dan rekan-rekan kerja dari perusahaan lain dalam program pelatihan yang 
dilaksanakan di luar. 
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Salah satu trend yang sedang berkembang saat ini adalah “outsourcing” dari 
pelatihan. Pabrikan (vendors) digunakan untuk melatih para karyawan mereka. 
Sebagai contoh, banyak penyedia perangkat lunak (software) menyediakan 
konferensi bagi pemakai perangkat lunak tersebut di mana para karyawan dari 
beberapa perusahaan menerima pelatihan secara rinci dalam menggunakan perangkat 
lunak tersebut dan beberapa materi baru yang ditambahkan. Juga, pabrikan dapat 
melaksanakan pelatihan di dalam organisasi jika jumlah karyawan yang akan dilatih 
mencukupi. 
 
2.5 Tehnik-Tehnik Pelatihan 
Pendidikan dan pelatihan dapat dipandang sebagai salah satu bentuk investasi. 
Oleh karena itu setiap organisasi atau instansi yang ingin berkembang, maka 
pendidikan dan pelatihan bagi karyawannya harus memperoleh perhatian yang besar. 
Heidjrachman dan Suad Husnan mengemukakan tehnik-tehnik atau metode 
dalam pelatihan (2004 : 83) yang dapat dikelompokkan kedalam empat bagian yaitu 
sebagai berikut : 
1. On the job training 
2. Vestibule school 
3. Apprenticeship (magang) dan 
4. Kursus-kursus khusus. 
 
Untuk lebih jelasnya akan diuraikan satu persatu dapat dilihat melalui uraian 
dibawah ini : 
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1. On the job training 
On the job training merupakan metode latihan yang paling banyak dipergu-
nakan. Sistem ini terutama memberikan tugas kepada atasan langsung dari 
karyawan yang baru dilatih, untuk melatih mereka. Karena itu para manajer sering 
berang-gapan bahwa sistem ini merupakan sistem yang ekonomis (hemat), karena 
tidak perlu menyediakan fasilitas khusus untuk latihan. Tetapi hendaknya kita 
perlu menyadari bahwa meskipun sistem ini mungkin merupakan sistem yang 
hemat, keberhasilan sistem ini perlu juga di pertimbangkan. Misalnya, benarkah 
para atasan langsung  tersebut cukup mampu mengajar dengan baik ? Bukan 
mustahil, mereka sudah terlalu penuh dibebani oleh tugas sehari-hari sehingga 
waktu untuk melatih karyawan baru tidak lebih cukup. Dan lagi bukanlah tidak 
mesti seorang pemimpin adalah seorang pelatih yang baik ? Karena itu 
keberhasilan sistem ini akan sangat tergantung pada kemampuan atasan langsung 
tersebut. Meskipun demikian cara ini mempunyai efek phisik dan psikologis yang 
kuat terhadap para karyawan yang dilatih karena dijalankan di tempat kerja yang 
sebenarnya. 
2. Vestibule school 
Vestibule school merupakan bentuk latihan dimana pelatihnya bukanlah para 
atasan langsung, tetapi pelatih-pelatih khusus. Alasannya terutama adalah untuk 
menghindarkan para atasan langsung tersebut dengan tambahan kewajiban dan 
memusatkan latihan hanya kepada para ahli dalam bidang latihan. Meskipun 
demikian cara semacam ini bisa menimbulkan konflik antara atasan langsung 
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dengan para pelatih apabila ternyata nantinya para karyawan yang telah dilatih 
dianggap tidak baik. Salah satu bentuk “vestibule school” ini adalah simulasi, 
seperti latihan untuk para (calon) pilot. 
3. Apprenticeship (magang) 
Apprenticeship (magang) biasa dipergunakan untuk pekerjaan-pekerjaan 
yang membutuhkan keterampilan yang relatif lebih tinggi. Program 
apprenticeship biasa mengkombinasikan on the job training dan pengalaman 
dengan petunjuk-petunjuk dikelas dalam pengetahuan-pengetahuan tertentu.  
Program-program “apprenticeship” biasa dilakukan untuk pekerjaan-
pekerjaan pengrajin (craft) seperti tukang kayu, juga pekerjaan-pekerjaan tukang 
las, mekanik, ahlli listrik, pemasangan pipa air dan sebagainya. Mereka yang 
menjalani masa “apprenticeship” merupakan karyawan penuh perusahaan ; 
artinya juga mendapatkan hak-hak yang sama seperti karyawan-karyawan lainnya. 
4. Kursus-kursus khusus 
Kursus-kursus khusus merupakan bentuk pengembangan karyawan yang 
lebih mirip pendidikan daripada latihan. Kursus-kursus ini biasanya diadakan 
untuk memenuhi minat dari para karyawan dalam bidang-bidang pengetahuan 
tertentu (diluar bidang pekerjaannya) seperti kursus bahasa asing, kursus 
manajemen, kepemimpinan dan lain sebagainya. Kursus-kursus ini biasnaya 
dibuat dalam bentuk “programmed learning”, di mana para peserta bisa belajar 
sendiri dan menyesuaikan kecepatan bejalarnya sesuai dengan kemampuan 
masing-masing. 
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2.6 Pengertian Prestasi Kerja Karyawan  
Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan 
dan minat seorang pekerja kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi 
tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor 
di atas, semakin besarlah prestasi kerja karyawan bersangkutan. 
Prestasi kerja adalah tingkat kemampuan seseorang atau kelompok                      
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Prestasi kerja merupakan 
salah satu ukuran yang tegas yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan 
dalam kenaikan pangkat dan jabatan seseorang. Prestasi kerja juga mendorong 
pegawai untuk mempertinggi pengetahuan, kecakapan serta wawasannya dalam 
rangka mengejar prestasi kerjanya karena dengan memiliki pengetahuan, kecakapan 
dan wawasan yang semakin luas dan tinggi disertai prestasi kerja yang baik maka 
akan mendapatkan penghargaan yang layak dari organisasi. 
Perusahaan dapat berkembang merupakan keinginan setiap individu yang 
berada di dalam perusahaan tersebut, sehingga diharapkan dengan perkembangan 
tersebut perusahaan mampu bersaing dan mengikuti kemajuan zaman. agar tujuan 
yang diharapkan oleh perusahaan dapat tercapai dengan baik. Kemajuan perusahaan 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan yang bersifat internal dan eksternal. 
Sejauhmana tujuan perusahaan telah tercapai dapat dilihat dari seberapa besar 
perusahaan memenuhi tuntutan lingkungannya. Memenuhi tuntutan lingkungan 
berarti dapat memanfaatkan kesempatan dan atau mengatasi tantangan atau ancaman 
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dari lingkungan perusahaan tersebut. Perusahaan harus mampu melakukan berbagai 
kegiatan dalam rangka menghadapi atau memenuhi tuntutan dan perubahan-
perubahan di lingkungan perusahaan. 
Pembinaan dan pengembangan karyawan baru ataupun lama dalam 
perusahaan adalah salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri dengan 
perubahan dan perkembangan karyawan.  
Prestasi kerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan 
dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah 
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa 
yang akan dikerjakan dan bagaimana setiap orang sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Prestasi kerja 
merupakan hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai 
tujuannya. 
Alwi (2008 : 177) mendefinisikan bahwa : ”Prestasi kerja adalah salah satu 
bagian penting dari proses manajemen kinerja (performance management).” 
Hasibuan (2005 : 94) mengemukakan bahwa : ”Prestasi kerja pegawai adalah 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta waktu." Prestasi kerja ini merupakan gabungan dari tiga faktor  
penting yaitu kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran 
serta tingkat motivasi seorang pekerja. 
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Berdasarkan pengertian prestasi kerja tersebut di atas, dapatlah ditarik 
kesimpulan bahwa prestasi kerja adalah kemampuan dalam melaksanakan suatu tugas 
atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan mengerahkan sumber daya yang 
dimilikinya baik berupa kecakapan, keterampilan juga pengalaman dan kesungguhan 
hatinya hingga  diperoleh hasil kerja yang maksimal. 
 
2.7 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja  
Prestasi kerja merupakan salah satu ukuran yang tegas yang dapat digunakan 
sebagai bahan pertimbangan dalam kenaikan pangkat dan jabatan seseorang. Prestasi 
kerja juga mendorong pegawai untuk mempertinggi pengetahuan, kecakapan serta 
wawasannya dalam rangka mengejar prestasi kerjanya karena dengan memiliki 
pengetahuan, kecakapan dan wawasan yang semakin luas dan tinggi disertai prestasi 
kerja yang baik maka akan mendapatkan penghargaan yang layak dari organisasi. 
Menurut Steers (1984) mengemukakan umumnya orang percaya, bahwa 
prestasi kerja individu merupakan fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu : 
1. Kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja. 
2. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja. 
3. Tingkat motivasi kerja. 
Walaupun setiap faktor secara sendiri-sendiri dapat juga mempunyai arti yang 
penting, tetapi kombinasi ketiga tersebut sangat menentukan tingkat hasil tiap 
pekerja, yang pada gilirannya membantu prestasi organisasi secara keseluruhan. Byar 
dan Rue yang disadur dari buku Edi Sutrisno (2009, hal. 166) mengemukakan adanya 
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dua faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor individu dan faktor 
lingkungan. Faktor-faktor individu yang dimaksud adalah : 
a) Hasil kerja : Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh 
mana pengawasan dilakukan. 
b) Pengetahuan pekerjaan : Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas 
pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari 
hasil kerja. 
c) Inisiatif : Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya dalam 
hal penanganan masalah-masalah yang timbul. 
d) Kecekatan mental : Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi 
kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada. 
e) Sikap : Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 
pekerjaan. 
f) Disiplin waktu dan absensi : Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
Sedangkan faktor-faktor lingkungan yang memengaruhi prestasi kerja adalah : 
1. Kondisi fisik. 
2. Peralatan. 
3. Waktu. 
4. Material. 
5. Pendidikan. 
6. Supervisi. 
7. Desain organisasi. 
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8. Pelatihan, dan. 
9. Keberuntungan. 
Faktor-faktor lingkungan ini tidak berlangsung menentukan prestasi                    
kerja seseorang, tetapi memengaruhi faktor-faktor individu, sehingga dapat dikatakan 
bahwa prestasi kerja merupakan hasil dari  gabungan variabel individual variabel 
fisik dan pekerjaan serta variabel organisasi dan sosial. 
Dari penjelasan di atas, dapat dilihat perilaku seseorang dalam organisasi 
merupakan hasil dari interaksi berbagai variabel yaitu individual dan situasional. 
Oleh karena itu perilaku individu dapat diukur berdasarkan variabel-variabel yang 
berhubungan dengannya. Namun yang menjadi fokus dalam penelitian ini adalah 
perilaku itu sendiri, bukan variabel-variabel yang menyebabkan terjadinya perilaku 
tersebut. 
Dari uraian tersebut di atas, maka dapatlah disimpulkan, bahwa  pembahasan 
masalah keberhasilan kerja atau prestasi kerja haruslah dilihat dari dua sudut 
pandang, yaitu: 
1. Harus dilihat aspek-aspek yang menyangkut kriteria pengukuran keberhasilan 
kerja yang merupakan sasaran yang akhir dari pelaksanaan suatu pekerjaan. 
2. Perilaku dari individu itu sendiri dalam usahanya untuk mencapai keberhasilan 
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Perilaku itu sendiri dipengaruhi oleh 
dua variabel utama yang individual dan situasional. 
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2.8 Kerangka Pikir 
PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar adalah merupakan perusahaan 
yang bergerak di bidang general kontraktor, dimana dalam menjalankan aktivitas 
usahanya sebagai perusahaan kontraktor, maka perusahaan perlu memperhatikan 
mengenai sumber daya manusia atau karyawan yang dimiliki. Oleh karena itu untuk 
mendapatkan karyawan yang mempunyai skill dan keterampilan, maka perusahaan 
perlu melakukan pelatihan. Pelatihan adalah kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan 
untuk memberikan keterampilan dan pengetahuan bagi karyawan itu sendiri. Hal ini 
sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Yuniarsih (2008 : 134) bahwa 
pelatihan merupakan salah satu faktor dalam pengembangan sumber daya manusia, 
yang tidak saja menambah pengetahuan pegawai, tetapi juga meningkatkan 
keterampilan yang mengakibatkan peningkatan prestasi kerja. Hal ini berarti dengan 
adanya pelatihan maka dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan pada PT. 
Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar. Hal ini berarti ada umpan balik antara 
pelatihan yang dilakukan dengan peningkatan prestasi kerja karyawan. 
Untuk melihat sejauh mana pengaruh pelatihan terhadap peningkatan prestasi 
kerja karyawan, maka digunakan analisis prestasi kerja, analisis regresi dan analisis 
korelasi. 
Untuk memudahkan dalam penyusunan skripsi maka penulis menggunakan 
acuan dalam kerangka pikir yaitu sebagai berikut : 
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PT. Rajawali Jaya 
Sakti Contrindo 
Skema 1. Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.9 Hipotesis 
Berkaitan dengan permasalahan pokok yang dihadapi perusahaan, maka 
jawaban atau dugaan sementara atas permasalahan tersebut adalah : 
" bahwa pelatihan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar ". 
Pelatihan 
(X) 
Prestasi Kerja 
(Y) 
Analisis pengaruh 
Pelatihan terhadap 
prestasi kerja 
Analisis  Regresi 
Analisis  Korelasi 
FEED BACK 
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BAB  III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Daerah dan Waktu Penelitian 
Penetapan daerah penelitian dilakukan di Kota Makassar tepatnya di                   
PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar, berlokasi di Jalan Rajawali 
No.119/121. Alasan penulis memilih obyek penelitian tersebut dengan pertimbangan 
memudahkan penulis mengumpulkan data–data dan pada akhirnya waktu, tenaga dan 
biaya dapat dilakukan seefisien mungkin. Sedangkan waktu penelitian dimulai dari 
bulan Maret sampai dengan bulan April tahun 2012 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada perusahaan PT. 
Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar yang berjumlah sebesar 30 orang 
karyawan. Sedangkan penentuan jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan 
metode sampling jenuh, yaitu teknik penarikan sampel apabila jumlah populasi 
kurang dari 100 orang maka jumlah populasi dapat diambil sebagai jumlah 
keseluruhan sampel dalam penelitian ini, sehingga dalam penelitian ini maka jumlah 
sampel ditentukan sebanyak 30 orang responden. 
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3.3 Metode Pengumpulan Data 
Di dalam melakukan penelitian ini, penulis menggunakan metode 
pengumpulan  data sebagai berikut : 
1. Observasi yaitu melakukan pengamatan secara langsung pada PT. Rajawali Jaya 
Sakti Contrindo di Makassar untuk mendapatkan data-data yang akurat yang 
diperlukan dalam penyusunan skripsi ini.  
2. Interview yaitu melakukan wawancara dan perbincangan secara langsung            
dengan beberapa bagian khususnya bagian yang menangani secara langsung 
bagian proyek. 
3. Dokumentasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan jalan mengumpulkan 
dokumen-dokumen perusahaan serta arsip perusahaan yang ada kaitannya dengan 
masalah yang akan diteliti dalam. 
4. Kuesioner yaitu penelitian yang dilakukan dengan jalan menyebarkan selebaran 
pertanyaan atau angket-angket yang diberikan kepada responden yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang dikemukakan bersumber dari : 
a) Data kualitatif yaitu data yang diperoleh baik secara lisan maupun secara tertulis 
khususnya mengenai sejarah berdirinya perusahaan dan data lainnya yang dapat 
menunjang pembahasan. 
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b) Data kuantitatif yaitu data yang dapat dihitung misalnya jumlah karyawan, 
pendapatan jasa konsultasi dan pengawasan proyek serta data lainnya yang dapat 
menunjang pokok pembahasan. 
Sumber data yang digunakan dalam pembahasan skripsi ini adalah : 
a) Data  Primer yaitu data yang diperoleh dari pengamatan  langsung di perusahaan 
serta mengadakan wawancara dengan pimpinan perusahaan dan bagian personalia 
b) Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari dokumen-dokumen serta arsip-arsip 
perusahaan yang meliputi jumlah karyawan serta banyaknya karyawan yang 
mengikuti pelatihan. 
 
3.5 Definisi Variabel 
Sebagai acuan dalam penyusunan skripsi selanjutnya maka definisi variabel 
yang digunakan adalah : 
1. Pelatihan adalah suatu kegiatan yang bermaksud untuk memperbaiki dan                       
mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan dari 
karyawan dengan sistem on the job training dan off the job training. 
a. Materi yang disampaikan saat pelatihan sesuai dengan pekerjaan yang 
dilakukan. 
b. Pelatihan tentang cara terbaik dalam melakukan tugas sangat bermanfaat 
dalam pekerjaan yang dilakukan sekarang 
c. Keaktifan pelatih dan contoh-contoh latihan yang diberikan saat melakukan 
metode pelatihan sangat bermanfaat. 
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d. Metode tanya jawab tentang masalah pekerjaan yang diberikan saat pelatihan 
sangat tepat. 
2. Prestasi kerja karyawan adalah adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh seorang 
karyawan dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja sehari-
hari dalam perusahaan. 
a. Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk 
menyelesaikan pekerjaan, sehingga pekerjaan lebih berdaya guna dan berhasil 
guna. 
b. Kesediaan karyawan berpartisipai dan bekerja sama dengan karyawan lainnya 
secara vertikal atau horizontal didalam maupun diluar pekerjaan sehingga 
hasil pekerjaan akan semakin baik. 
c. Kecakapan karyawan dalam menyatukan menyelaraskan bermacam-macam 
elemen yang semuanya terlibat dalam penyusunan kebijaksanaan dan didalam 
situasi manajemen 
 
3.6 Metode Analisis 
Untuk menjawab hipotesis yang telah diajukan, maka digunakan metode 
analisis dengan peralatan analisis sebagai berikut : 
1. Analisis deskriptif yaitu suatu analisis yang menguraikan tanggapan responden 
mengenai pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan, yang diperoleh 
melalui tanggapan responden dari hasil kuesioner yang disebarkan. 
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2. Analisis regresi liner sederhana untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap 
peningkatan prestasi kerja karyawan dengan menggunakan rumus dikemukakan 
oleh Sugiyono (2009, hal. 237) dengan formulasi sebagai  berikut : 
Y  =  a  +  b x …………………………………………….  (1) 
di mana :  
   Y = Prestasi kerja karyawan 
              X = Jumlah karyawan telah mengikuti pelatihan 
               a = Konstanta 
               b = Koefisien regresi 
3. Uji Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji validitas 
Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui tingkat keabsahan 
(validitas) pertanyaan dari kuesioner. Pengujian dilakukan dengan software 
SPSS 17 dengan melihat hasil output corrected item total correlation dimana 
jika koefisien r positif dan lebih besar dari nilai r berarti butir pertanyaan telah 
valid. 
b. Uji reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi (keandalan) kuesioner 
dengan menggunakan analisis matrik korelasi dengan software SPSS 17 jika 
koefisien cronbach’s alpha lebih besar atau sama dengan 0,6 maka instrument 
dalam kuesioner cukup reliable. Cara pemberian skor terhadap butir 
pertanyaan dengan menggunakan skala likert. 
  37 
4. Pengujian Hipotesis 
a. Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh secara linier antara 
variabel bebas dan variabel tergantung. a. Jika t hitung < t tabel maka Ho ditolak dan 
menerima Ha, artinya tidak ada pengaruh antara variabel bebas secara parsial 
terhadap variabel terikat. b. Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak dan menerima Ha, 
artinya ada pengaruh antara variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. 
Uji t dapat dilakukan hanya dengan melihat nilai signifikansi t masing-masing 
variabel yang terdapat pada output hasil analisis regresi yang menggunakan versi 
17.0. jika angka signifikansi t lebih kecil dari α (0,05) maka dapat dikatakan bahwa 
ada pengaruh yang signifikan antara variable bebas terhadap variabel terikat. 
b. Uji Statistik F 
Uji F digunakan untuk menguji signifikasi koefisien regresi secara 
keseluruhan dan pengaruh variabel bebas secara bersama-sama. 
1. Apabila Fhitung < Ftabel maka Ha diterima dan Ho ditolak artinya tidak ada 
pengaruh antara variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat. 
2. Apabila Fhitung > Ftabel maka Ha diterima dan Ho ditolak artinya ada pengaruh 
antara variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat. Uji F dapat 
dilakukan hanya dengan melihat nilai signifikansi F yang terdapat pada output 
hasil analisis regresi yang menggunakan versi 17.0. jika angka signifikansi F lebih 
kecil dari α (0,05) maka dapat dikatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan 
antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan. 
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1  Sejarah Singkat Perusahaan 
Perusahaan PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Kota Makassar merupakan 
suatu perusahaan yang bergerak di bidang general kontraktor didirikan sejak tanggal 
20 Oktober tahun 1995 sesuai dengan surat izin dari akte Notaris Susanto Wibowo 
Sarjana Hukum No.25 dengan mengkhususkan bidang sebagai general kontraktor 
dengan surat izin usaha No. 503/0022/TDP-B/PT/KPP, selain itu dengan No. NPWP 
XX.XXX. 830.6.802.000.  
Perusahaan ini dalam menjalankan usahanya mendapat surat izin dari 
Walikota Makassar Nomor :503/149/SITU-B/KPP/1996. Adapun peraturan Daerah 
Kota Makassar Nomor 6 tahun 1986 tentang izin tempat usaha dan rekomendasi dari 
Dinas Perindustrian dan perdagangan Nomor 84/INDAG/01-1996 tanggal 17 Januari 
1996. 
Perusahaan ini didirikan dan dipimpin oleh bapak PITER DAVID sebagai 
pemilik perusahaan dan sekaligus bertindak sebagai Komisaris Utama perusahaan 
yang dalam kegiatan sehari-harinya bergerak dibidang pengadaan pipa pvc merek 
Wavin serta pembangunan saluran pengairan, proyek air minum, proyek Cipta Karya 
pada Departemen Pekerjaan Umum. Kemudian pada tanggal 18 September 2002                     
PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo mengembangkan jenis usahanya sebagai 
distributor semen Tonasa. 
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4.2 Struktur Organisasi 
Di dalam menjalankan kegiatan perusahaan, salah satu syarat yang harus 
diperhatikan adalah bentuk struktur organisasi yang baik dan tersusun rapi untuk 
kelancaran tugas operasional perusahaan. Untuk itu perlu adanya pembagian tugas 
agar setiap bagian dalam perusahaan mengetahui dengan jelas apa yang menjadi 
tugas, wewenang dan tanggung jawabnya agar tidak terjadi kesimpangsiuran dalam 
bekerja. Di samping itu, perlu juga diciptakan dan dibina kerjasama yang harmonis 
antara sesama karyawan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai secara efektif. 
Struktur organisasi yang digunakan oleh perusahaan adalah struktur organisasi 
garis atau lini dimana terdapat kerjasama antara satu bagian dengan bagian yang 
lainnya dalam mencapai suatu tujuan atau beberapa tujuan yang dilakukan oleh 
orang-orang yang terlibat dalam organisasi tersebut. 
Untuk lebih jelas, akan terlihat pada skema struktur organisasi PT. Rajawali 
Jaya Sakti Contrindo di Makassar tahun 2012 dapat dilihat pada skema berikut ini : 
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Skema 2. Struktur Organisasi PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar
 41 
 
4.3 Uraian Tugas 
Tugas wewenang dan tanggugngjawab tersebut dipersatukan melalui tata 
hubungan yang sederhana dan harmonis dibawah sistem koordinasi berdaya guna dan 
berhasil guna serta berkesinambungan dalam struktur organisasi. Selanjutnya dalam 
pembagian tugas pada karyawan perlu juga diperhatikan tentang daya tugas yang 
diberikan atau dikerjakan bersama-sama atau digolongan dengan pekerjaan yang 
terdekat. Disamping itu dapat  menjadi satu atau dua macam tugas tertentu, tetapi 
walaupun diperlukan demi mencapai keberhasilan operasi perusahaan. Penjelasan 
mengenai tanggungjawab dari bagan di atas secara terperinci, sebagai berikut : 
1. Direktur Utama 
Membawahi kepala bagian personalia, kepala bagian administrasi/keuangan dan 
kepala bagian pemasaran serta mempunyai tugas dan tanggung jawab, sebagai 
berikut : 
a. Mengatur jalannya operasi perusahaan. 
b. Memimpin dan mengawasi semua pekerjaan dalam organisasi. 
c. Mengkoordinir dan mengarahkan kegiatan operasional agar tercipta kerja 
yang efisien dalam mencapai tujuan. 
d. Secara berkala meminta pertanggungjawaban dari setiap kepala bagian. 
e. Menentukan dan memutuskan setiap pembelian dan penjualan. 
f. Mengetahui dan menandatangani laporan keuangan. 
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2. Bagian Personalia 
Bertanggungjawab kepada direktur dan membawahi seksi pengadaan personalia 
dan seksi pengembangan personalia serta mempunyai tugas dan tanggung jawab, 
sebagai  berikut : 
a. Mengatur administrasi kepegawaian. 
b. Berusaha mencari tenaga kerja yang baru bila diperlukan. 
c. Mengurus cuti karyawan dan kesejahteraan karyawan. 
d. Memberhentikan karyawan sebijaksana mungkin. 
e. Berhubungan dengan instansi pemerintah untuk mengurus semua hal yang 
menyangkut tenaga kerja. 
Bagian Personalia meliputi seksi pengadaan personalia dan seksi pengembangan 
personalia. 
1) Seksi Pengadaan Personalia 
Seksi ini bertanggung-jawab kepada bagian administrasi dan mempunyai 
tugas dan tanggung jawab untuk mencari karyawan baru yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
2) Seksi Pengembangan Personalia 
Seksi Pengembangan Personalia mempunyai tugas, sebagai berikut : 
a) Memberikan latihan menyangkut tugas yang akan dikerjakan. 
b) Memberikan bimbingan dan pengarahan kepada karyawan baru mengenai 
peraturan yang telah ditetapkan perusahaan. 
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3. Bagian Administrasi dan Keuangan 
Bagian ini bertanggungjawab atas segala kegiatan yang berhubungan dengan 
aktivitas administrasi dan keuangan serta membawahi seksi keuangan dan seksi 
akuntansi yang mempunyai tugas, sebagai berikut : 
a. Mengatur rencana kerja dalam bidang administrasi. 
b. Mengatur masalah keuangan setiap hari ataupun secara periodik. 
c. Membuat laporan keuangan yang menyangkut sumber dan penggunaan modal 
kerja seperti neraca, laporan rugi laba, perubahan  modal kerja dan menjamin 
kerahasiaan perusahaan dari pihak luar. 
Bagian Administrasi dan Keuangan dibantu oleh : 
1) Seksi Keuangan 
Bertanggungjawab kepada bagian administrasi/keuangan serta mempunyai 
tugas, sebagai berikut : 
a) Membuat rencana keuangan perusahaan 
b) Mengatur pembayaran semua biaya-biaya dalam perusahaan. 
2) Seksi Akuntansi dan Perpajakan  
Memiliki tugas dan tanggung jawab, antara lain : 
a) Mencatat transaksi yang terjadi di dalam perusahaan. 
b) Mengontrol pemasukan dari hasil penjualan. 
c) Membuat laporan keuangan perusahaan kemudian di sampaikan kepada 
bagian administrasi/keuangan. 
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d) Menyelenggarakan pencatatan pembukuan dari  seluruh harta milik, hak-
hak kewajiban dalam  perusahaan  serta membuat laporan yang berkaitan 
dengan perpajakan. 
3) Kasir 
Kasir mempunyai tugas sebagai berikut : 
a) Menerima pembayaran dari hasil termin proyek  
b) Menerbitkan kwitansi pembayaran/bukti terima giro/tanda terima 
pembayaran 
c) Mencatat, menghitung dan membuat laporan seluruh penerimaan termin 
proyek 
4. Bagian Pemasaran 
Bertanggungjawab kepada Direktur dan membawahi seksi perencanaan dan seksi 
penjualan serta mempunyai tugas dan tanggung jawab : 
a. Menyusun rencana kerja para salesman. 
b. Mengkoordinir dan mengarahkan kegiatan penjualan/pemasarannya. 
c. Memberikan saran-saran dan pendapat kepada direktur untuk meningkatkan 
efisiensi kerja. 
Bagian Pemasaran dibantu oleh beberapa seksi : 
1) Seksi Perencanaan 
Bertanggungjawab kepada bagian pemasaran dan mempunyai tugas dan 
tanggung jawab, sebagai berikut : 
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a) Merencanakan kegiatan-kegiatan promosi oleh perusahaan seperti 
mengadakan pameran, demonstrasi dan pemberian bonus. 
b) Menjamin kelangsungan persediaan barang produksi sesuai dengan 
kebutuhan dalam arti selaras dengan kemampuan bagian pemasaran untuk 
memasarkan barang produksinya. 
2) Seksi Penjualan 
Bertanggungjawab kepada bagian pemasaran dan mempunyai tugas, sebagai 
berikut : 
a) Melakukan pemasaran hasil produksi yang sudah siap untuk dijual. 
b) Melakukan penagihan dengan mendatangi para distributor. 
5. Bagian Proyek 
Bagian proyek mempunyai tugas dan tanggungjawab sebagai berikut : 
a. Menyelenggarakan perhitungan anggaran proyek, membuat site plant 
pelaksanaan proyek. 
b. Membuat rencana pelaksanaan proyek, master anggaran pelaksanaan proyek 
dan anggaran pelaksanaan proyek. 
c. Menghitung rencana anggaran proyek. 
d. Menyiapkan jadwal pelaksanaan pekerjaan, jadwal pengadaan material 
(bahan-bahan proyek), jadwal pengadaan alat, dan jadwal pengadaan tenaga 
kerja. 
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4.4. Kegiatan Usaha/Bisnis 
Jenis kegiatan usaha yang dijalankan PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di 
Kota Makassar adalah bergerak dibidang general kontraktor, pengadaan pipa pvc 
merek Wavin serta pembangunan saluran pengairan, proyek air minum, proyek Cipta 
Karya pada Departemen Pekerjaan Umum. 
 
4.5. Bentuk-Bentuk Pelatihan  
Materi Pelatihan 
Frekuensi Peserta Bagian / karyawan 
Pelatihan Pelatihan Yang mengikuti 
(x) (Orang) Pelatihan 
A. Tehnik Management Pemasaran    
     a. Dasar-dasar manajemen Pemasaran 2 x 3 - Bagian Pemasaran 
     b. Tehnik Pemasaran 2 x 3 - Seksi Perencanaan  
     c. Tehnik penyusunan Anggaran  
         Pemasaran 
2 x 3 - Seksi Penjualan 
     d. Perilaku konsumen 2 x 2  
     e. Tehnik Penjualan 2 x 3  
B. Tehnik manajemen Keuangan     
     a. Dasar-dasar penyusunan cash flow 1 x 2 - Bagian Adm. Keuangan 
     b. Dasar akuntansi dan perpajakan 1 x 2 - Seksi Keuangan 
     c. Dasar-dasar Administrasi keuangan 1 x 2 - Seksi Akuntansi dan    
     d. Perpajakan      Perpajakan 
C. Perpajakan    
     a. Perencanaan pajak 2 x 2 - Bagian Pajak 
     b. Ketentuan umum perpajakan 2 x 2 - Pembukuan 
     c. Tehnik pelaporan SPT 2 x 2 - Staf/administrasi 
     d. Manajemen Perpajakan 1 x 2 - Staf/administrasi 
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BAB V 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
5.1  Karakteristik Responden 
Dalam penelitian ini maka tujuan yang ingin dicapai adalah untuk menganalisis 
Pengaruh Pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Rajawali Jaya Sakti 
Contrindo di Makassar. Untuk mengimplementasikan hal tersebut maka dilakukan 
penyebaran kuesioner kepada setiap responden.  
Deskripsi karakteristik responden adalah menguraikan atau memberikan 
gambaran mengenai identitas responden dalam penelitian ini. Sebab dengan 
menguraikan identitas responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini,  akan 
dapat diketahui identitas responden dalam penelitian ini. Oleh karena itulah dalam 
deskripsi karakteristik responden, dapat dikelompokkan menjadi beberapa kelompok 
yaitu : jenis kelamin, umur responden, jenis pendidikan, lamanya bekerja. 
Dalam pelaksanaan penelitian ini, ditetapkan sebesar 30 orang responden, 
dimana dari 30 kuesioner yang dibagikan kepada responden, semua kuesioner telah 
dikembalikan dan semuanya dapat diolah lebih lanjut. Oleh karena itulah  akan 
disajikan deskripsi karakteristik responden yaitu sebagai berikut : 
1. Jenis Kelamin 
Pengelompokan responden dalam penelitian ini dimaksudkan untuk 
mengetahui besarnya tingkat proporsi pengelompokan jenis kelamin pria dan wanita. 
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Besarnya tingkat proporsi pengelompokan responden menurut jenis kelamin dapat 
dilihat melalui tabel dibawah ini : 
TABEL I  
PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN RESPONDEN  
MENURUT JENIS KELAMIN 
 
Jenis Kelamin 
Frekuensi Persentase 
(Orang) (%) 
Laki-Laki 23 76.7 
Perempuan 7 23.3 
Total Responden 30 100 
Sumber : Data diolah, 2012 
Berdasarkan Tabel I yaitu proporsi persentase pengelompokan responden, 
yang menunjukkan bahwa persentase pengelompokan responden yang terbesar  
adalah lebih banyak didominasi oleh pria yaitu sebesar 76,7%. Hal ini dapat 
dikatakan bahwa sebagian besar karyawan dan karyawati pada PT.  Rajawali Jaya 
Sakti Contrindo adalah didominasi oleh pria, alasannya karena pria lebih banyak 
bekerja di PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar. 
 
b. Umur 
Adapun deskripsi responden berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel      
berikut  ini : 
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TABEL II 
PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN RESPONDEN 
MENURUT UMUR 
 
Umur 
Frekuensi Persentase 
(Orang) (%) 
20 – 29 tahun 3 10.0 
30 – 39 tahun 11 36.7 
40 – 49 tahun 13 43.3 
Diatas 50 tahun 3 10.0 
Total Responden 30 100 
Sumber : Data diolah, 2011 
Berdasarkan Tabel 4 yaitu proporsi responden menurut umur yang 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang menjadi sampel dalam  
penelitian ini adalah responden yang berumur antara 40 – 49 tahun yaitu sebesar 
43,3%. Hal  ini menunjukkan bahwa sebagian besar  karyawan dan karyawati yang 
bekerja pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar adalah berumur antara 
40 –49 tahun. 
 
c. Tingkat Pendidikan 
Deskripsi pendidikan responden menjelaskan uraian tingkat pendidikan 
responden, sehingga dalam deskripsi pendidikan terakhir responden maka dapat 
dikelompokkan yaitu : SMA, D3, Sarjana dan Pasca Sarjana. Untuk lebih jelasnya 
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akan disajikan proporsi persentase responden menurut tingkat pendidikan terakhir 
yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
TABEL  III 
PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN RESPONDEN 
MENURUT TINGKAT PENDIDIKAN  
 
Tingkat Pendidikan 
Frekuensi Persentase 
(Orang) (%) 
SMA 2 6.7 
Akademi 7 23.3 
Sarjana 20 66.7 
Pasca Sarjana 1 3.3 
Total Responden 30 100 
Sumber : Data diolah, 2012 
Berdasarkan Tabel 4 yaitu proporsi responden menurut tingkat pendidikan 
terakhir, maka dari 30 responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini                    
adalah rata-rata mempunyai tingkat pendidikan sebagai sarjana yakni sebesar 66,7%. 
Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan dan karyawati yang 
bekerja pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar mempunyai tingkat 
pendidikan terakhir sebagai sarjana (S1). 
e. Masa Kerja 
Identifikasi responden berdasarkan masa kerja menguraikan atau 
menggambarkan seberapa lama masa kerja responden dalam penelitian, dimana hasil 
selengkapnya dapat dilihat pada taberl berikut : 
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TABEL  IV 
PROPORSI PERSENTASE PENGELOMPOKKAN RESPONDEN 
MENURUT LAMA BEKERJA  
 
Lama bekerja 
Frekuensi Persentase 
(Orang) (%) 
Dibawah 1 tahun 3 10.0 
1-1-2 tahun 6 20.0 
2-1-3 tahun 2 10.0 
3-1-4 tahun 
4-1-5 tahun 
Di atas 5 tahun 
3 
6 
10 
6.7 
20.0 
33.3 
 30 100 
Sumber : Data diolah, 2012 
Dari data tersebut di atas terlihat bahwa mayoritas lama bekerja responden di 
dominasi di atas 5 tahun dengan jumlah responden sebanyak 10 orang atau 33,3 %. 
Kemudian disusul lama bekerja responden antara 4-1 sampai 5 tahun serta lama 
bekerja 1-1 sampai 2 tahun yakni masing-masing 6 orang atau 20 %. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan pada PT. Rajawali Jaya Sakti 
mempunyai masa kerja di atas 5 tahun yang berarti dengan masa kerja tersebut dapat 
memberikan pengalaman yang sangat banyak. 
5.2 Deskripsi Variabel Penelitian 
a. Pelatihan 
Pelatihan adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan untuk 
memberikan skil, keterampilan dan pengetahuan kepada karyawan dalam menangani 
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setiap pekerjaan yang diberikan khususnya pada PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo, 
untuk mengetahui sejauh mana pengaruh pelatihan yang diberikan oleh perusahaan 
maka dapat dilihat tanggapan responden mengenai variabel pelatihan yang diperoleh 
dari hasil kuestioner yang disebarkan kepada responden melalui tabel berikut ini : 
TABEL V 
DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN MENGENAI  
VARIABEL PENDIDIKAN 
 
               
No. 
Pernyataan 
Tanggapan Responden 
STS TS CS S SS 
(1) (2) (3) (4) (5) 
1. Materi yang disampaikan saat 
pelatihan sesuai dengan pekerjaan 
yang dilakukan 
4 % - 13 % 13 % - 
2. Pelatihan tentang cara terbaik dalam 
melakukan tugas sangat bermanfaat 
dalam pekerjaan yang dilakukan 
sekarang 
4 % - 15 % 11 % - 
3. Keaktifan pelatih dan contoh-contoh 
latihan yang diberikan saat 
melakukan metode pelatihan sangat 
bermanfaat 
4 % - 14 % 12 % - 
4. Metode Tanya jawab tentang masalah 
pekerjaan yang diberikan saat 
pelatihan sangat tepat 
4 % - 12 % 13 % 1 % 
5. Pelaksanaan pelatihan yang 
berorientasi kepada peningkatan 
skill/keterampilan dan pengetahuan 
4 % - 14 % 10 % 2 % 
6. Pelaksanaan pelatihan telah 
meningkatkan kompetensi karyawan 4 % - 13 % 12 % 1 % 
7. Pelatihan yang sesuai dengan 
kebutuhan peserta pelatihan 1% 2 % 13 % 13 % 1 % 
Sumber : Data diolah, 2012 
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Berdasarkan tanggapan responden mengenai variabel pendidikan, dengan 
pernyataan bahwa Materi yang disampaikan saat pelatihan sesuai dengan pekerjaan 
yang dilakukan rata-rata responden memberikan jawaban antara cukup setuju dan 
setuju yakni masing-masing sebesar 13 %. Pelatihan tentang cara terbaik dalam 
melakukan tugas sangat bermanfaat dalam pekerjaan yang dilakukan sekarang, 
didominasi jawaban terbanyak responden adalah cukup setuju yakni sebesar                
15 %, Keantifan pelatih dan contoh-contoh latihan yang diberikan saat melakukan 
metode pelatihan sangat bermanfaat, sebagian besar responden memberikan jawaban 
setuju yakni sebesar 14%, Metode Tanya jawab tentang masalah pekerjaan yang 
diberikan saat pelatihan sangat tepat, rata-rata responden memberikan jawaban cukup 
setuju yakni sebesar 13%, selanjutnya pelaksanaan pelatihan yang berorientasi 
kepada peningkatan skill/keterampilan dan pengetahuan didominasi jawaban 
terbanyak responden adalah cukup setuju yakni sebesar 14%. Pelaksanaan pelatihan 
telah meningkatkan kompetensi karyawan, rata-rata responden memberikan jawaban 
cukup setuju yakni sebesar 13%, Pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan peserta, 
rata-rata responden memberikan jawaban cukup setuju yakni sebesar 13%. 
2. Prestasi kerja karyawan 
Prestasi kerja karyawan adalah kemampuan karyawan dalam mengembangkan 
kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga pekerjaan lebih berdaya 
guna dan berhasil guna, maka untuk lebih jelasnya akan disajikan tanggapan 
responden mengenai prestasi kerja karyawan yang dapat dilihat melalui tabel berikut 
ini : 
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TABEL VI 
DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN MENGENAI 
VARIABEL PRESTASI KERJA KARYAWAN 
 
               
No. 
Pernyataan 
Tanggapan Responden 
STS TS CS S SS 
(1) (2) (3) (4) (5) 
1. Kemampuan karyawan dalam 
mengembangkan kreativitasnya untuk 
menyelesaikan pekerjaan, sehingga 
pekerjaan lebih berdaya guna dan 
berhasil guna 
2 % 2 % 7 % 16 % 3 % 
2. Kesediaan karyawan berpartisipai dan 
bekerja sama dengan karyawan 
lainnya secara vertical atau horizontal 
didalam maupun diluar pekerjaan 
sehingga hasil pekerjaan akan 
semakin baik 
2 % 2 % 6 % 15 % 5 % 
3. Kecakapan karyawan dalam 
menyatukan menyelaraskan berma-
cam-macam elemen yang semuanya 
terlibat dalam penyusunan 
kebijaksanaan dan didalam situasi 
manajemen 
2 % 4 % 5 % 17 % 2 % 
4. Karyawan telah trampil dalam 
menangani pekerjaan 2 % 4 % 5 % 16 % 1 % 
5. Karyawan memiliki kemampuan 
dalam penyelesaian pekerjaan 2 % 2 % 9 % 16 % 1 % 
6 Karyawan memiliki kualitas kerja 
2 % 5 % 8 % 13 % 2 % 
7 Karyawan menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan yang direncanakan 2 % 2 % 6 % 18 % 2 % 
Sumber : Data diolah, 2012 
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Berdasarkan tanggapan responden mengenai prestasi kerja karyawan, dengan 
pertanyaan bahwa Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya 
untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga pekerjaan lebih berdaya guna dan berhasil 
guna, maka didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni sebesar          
16 %. Kesediaan karyawan berpartisipai dan bekerja sama dengan karyawan lainnya 
secara vertical atau horizontal didalam maupun diluar pekerjaan sehingga hasil 
pekerjaan akan semakin baik, rata-rata responden memberikan jawaban berpartisipasi 
yakni sebesar 15%, kemudian Kecakapan karyawan dalam menyatukan 
menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat dalam penyusunan 
kebijaksanaan dan didalam situasi manajemen, sebagian besar responden 
memberikan jawaban setuju yakni sebesar 17 %, Karyawan telah trampil dalam 
menangani pekerjaan , sebagian besar responden memberikan  jawaban setuju yakni 
sebesar           16 %, Karyawan memiliki kemampuan dalam penyelesaian pekerjaan 
sebagian besar responden memberikan jawaban setuju yakni sebesar 13%, sedangkan 
Karyawan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang direncanakan, didominasi 
jawaban terbanyak responden adalah tuntas yakni sebesar 18%. 
 
5.3 Uji Validitas dan Reliabilitas  
       1. Uji Validitas 
Uji validitas bertujuan untuk mengetahui keabsahan jawaban responden           
dalam kuesioner, dimana dalam pengujian validitas dilakukan dengan 
mengkorelasikan item pertanyaan dengan total score. Dalam penentuan keabsahan 
  56 
(valid) jawaban responden atas kuesioner, maka syarat minimum dikatakan suatu 
butir pertanyaan valid, menurut Hair, et.al. apabila nilai r  0,30 yang dikutip dari 
(Santoso, 2002 : 269).  
Kemudian dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item  yang akan 
digunakan maka perlu ditetapkan suatu batas nilai standar ukuran nilai korelasi, 
sehingga suatu instrumen penelitian dapat dikatakan valid. Kemudian menurut Azwar 
dalam Dwi Priyatno (2008) bahwa batas nilai minimal korelasi sehingga suatu 
instrumen penelitian dapat dikatakan sah (valid) sebesar 0,30.  
Berikut ini akan disajikan hasil uji validitas atas pelatihan terhadap prestasi 
kerja karyawan yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
TABEL VII  
HASIL UJI VALIDITAS DENGAN CORRELATION BYVARIATE 
No. Variabel 
Kode 
Indikator 
Kisaran 
Standar 
Nilai 
Ket. 
Corelation 
 
 
1. Pelatihan P1 0,969 0,30 Valid 
  P2 0,955 0,30 Valid 
  P3 0,951 0,30 Valid 
  P4 0,976 0,30 Valid 
  P5 0,916 0,30 Valid 
  P6 0,972 0,30 Valid 
  P7 0,787 0,30 Valid 
 Prestasi kerja  Pk1 0,889 0,30 Valid 
  Pk2 0,805 0,30 Valid 
  Pk3 0,848 0,30 Valid 
  Pk4 0,846 0,30 Valid 
  Pk5 0,873 0,30 Valid 
  Pk6 0,764 0,30 Valid 
  Pk7 0,879 0,30 Valid 
      
Sumber : Data diolah 2012 
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Dari hasil olahan data uji validitas dengan menggunakan SPSS terlihat  bahwa 
dari 14 item pertanyaan, nampak bahwa semua item pertanyaan dapat dikatakan 
valid, sebab memiliki nilai kisaran correlation sudah di atas 0,30.  
2.  Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas yakni suatu pengujian berkaitan dengan                      
serangkaian indikator variabel penelitian yang konsisten dalam pengukuran. Sehingga 
suatu konstruk atau variabel yang dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha di atas dari 0,60. Dalam kaitannya dengan uraian tersebut di atas 
maka dapat disajikan melalui tabel berikut ini : 
TABEL VIII 
HASIL UJI RELIABILITAS DENGAN CRONBACH’S ALPHA 
 
No. Variabel 
Kode 
Indikator 
Cronbach’s 
Standar 
Nilai 
Ket. Alpha of item 
deleted 
 1. Pelatihan P 0,975 0,60 Reliabel 
2 Prestasi kerja 
karyawan 
Pk 0,931 0,60 Reliabel 
Sumber : Data diolah 2012 
Tabel 11 yaitu hasil olahan data mengenai pengujian reliabilitas ternyata         
dari 14 item pertanyaan yang dimasukkan dalam pengujian, semua item pertanyaan 
dapat dikatakan reliabel sebab nilai cronbach’s alpha sudah di atas 0,60. Hal ini         
dapat dilihat untuk variabel pelatihan sebesar 0,975 dan prestasi kerja karyawan 
memiliki nilai cronbach alpha sebesar 0,931. Dengan demikian dapat dikatakan 
bahwa suatu instrumen penelitian dapat dikatakan andal (reliabel). 
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5.4 Hasil Analisis Regresi Mengenai Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja  
Untuk melihat sejauh mana pengaruh pelatihan yang dilakukan oleh PT. 
Rajawali Jaya Sakti Contrindo terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan maka  
dapat digunakan analisis regresi dengan menggunakan bantuan program SPSS versi 
17 yang hasilnya dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
TABEL IX  
HASIL OLAHAN DATA REGRESI ANTARA PELATIHAN  
DENGAN PRESTASI KERJA KARYAWAN 
Item Koefisien 
Regresi 
T(DF= 59 ) 
Probabi
lity 
Ket 
(Constan) 8,154 2,588 0,004 Signifikan  
Pelatihan 0,716 0,111 0,000 Signifikan  
     
Signifikan dengan tingkat kepercayaan 95 % 
R   =  0,773            Probability   =  0,000 
R
2 
 =  0,597            F. ratio         =  41.502 
Sumber: Data diolah 2012 
Untuk melihat berapa besar pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja 
karyawan, maka persamaan regresinya yaitu : 
     Y =  8,154 + 0,716 X1 
Dalam kaitannya dengan uraian tersebut di atas, maka dapat disajikan 
interprestasi sebagai berikut: 
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a. Nilai b0 = 8,154 yang merupakan nilai konstanta dimana diartikan bahwa dengan 
meningkatkan pelatihan maka prestasi karyawan akan meningkat sebesar 8,154 
b. Nilai b1 = 0,716 yang diartikan bahwa apabila perusahaan meningkatkan 
pelatihan maka akan mempengaruhi prestasi kerja karyawan sebesar 0,716 % 
Selanjutnya untuk melihat hubungan anatara pelatihan terhadap peningkatkan 
prestasi kerja karyawan maka diperoleh nilai R = 0,773 atau 77,30 %. Sedangkan 
nilai r Square atau determinasi sebesar 0,597 artinya 59,70 % variasi dari prestasi 
kerja karyawan dipengaruhi oleh pelatihan, sedangkan sisanya sebesar 40,3 % 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
5.5 Pengujian Hipotesis 
5.5.1 Uji t (uji parsial) 
Uji parsial dimaksudkan dengan membandingkan thitung dan ttabel untuk 
variabel pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan, dimana diperoleh bahwa : 
H0 = Koefisien regresi tidak signifikan 
Ha = Koefisien regresi signifikan 
Pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas 
- Jika Probabilitas >  0,05 H0 diterima 
- Jika Probabilitas <  0,05 H0 ditolak 
Kesimpulan : 
Variabel pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja karyawan 
sebab thitung (6,442) > ttabel (1,669), selain itu nilai probabilitas (0,000) <   0,05. 
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5.5.2 Uji f (Uji Simultan) 
Uji Simultan digunakan uji F yaitu dengan cara membandingkan                            
Fhitung dengan Ftabel. Dimana hasil analisis yang dilakukan diperoleh nilai                                         
Fhitung = 41,502 pada taraf signifikansi 0,05 dan dengan derajat kepercayaan 
pembilang = 4 dan tingkat penyebut 60 maka diperoleh nilai Ftabel = 3,340. Karena 
Fhitung (41,502) > Ftabel (3,340), maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis                                   
kerja (Ha) yang berbunyi : “bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan pada perusahaan PT. Rajawali Jaya Sakti Contrindo di Makassar” 
diterima. 
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BAB VI 
PENUTUP 
 
6.1 Kesimpulan 
Dari hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, maka 
penulis menarik beberapa kesimpulan atas hasil analisis  tersebut yaitu : 
1. Berdasarkan hasil analisis koefisien regresi antara pelatihan terhadap peningkatan 
prestasi karyawan maka diperoleh hasil regresi bernilai positif dan signifikan 
dimana dengan meningkatkan pelatihan maka akan berpengaruh terhadap 
peningkatan prestasi kerja karyawan 
2. Berdasarkan hasil koefisien korelasi maka diperoleh nilai R = 0,773, hal ini berarti 
antara pelatihan dan prestasi karyawan mempunyai hubungan yang simultan atau 
nyata. 
6.2 Saran-Saran 
Dari hasil analisis yang telah dikemukakan, maka saran yang                 
penulis ajukan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak perusahaan adalah                       
sebagai berikut: 
1. Disarankan kepada perusahaan agar dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan 
maka perusahaan perlu meningkatkan pelatihan kepada setiap karyawan. 
2. Disarankan agar perlunya perusahaan menambah frekuensi pelatihan serraerta 
mendatangkan instruktur dari luar perusahaan, hal ini dimaksudkan uuntuk 
meningkatkan prestasi kerja baik masa kini maupun masa yang akan datang. 
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